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Öz 
Bu araştırmada, bireysel hesap verebilirlik kavramı ve 
ardılları arasındaki ilişkilerde algılanan örgütsel destek ve 
örgütlerin sıkılık durumunun düzenleyici rolünü 
incelemek amaçlanmıştır. Bu amaçla, Adana Şehir 
Hastanesi’nde anket yöntemi kullanılarak 863 veri elde 
edilmiştir. Sonuçlara göre bireysel hesap verebilirlik 
kavramı; işe bağlı gerginlik, duygusal emeğin boyutları ve 
bağlamsal performansla pozitif ilişkiliyken iş tatmini ile 
negatif ilişkilidir. Ayrıca, algılanan örgütsel desteğin, 
hesap verebilirlik ve bazı ardıllar (iş tatmini, bağlamsal 
performans, sahte duygular) arasında düzenleyici rolü 
saptanırken hesap verebilirlik ve diğer ardıllar (işe bağlı 
gerginlik, derinlemesine eylem, gizlenen duygular) 
arasında düzenleyici rolü olmadığı saptanmıştır. Benzer 
şekilde, bireysel düzeyde hesap verebilirlik kavramı ve 
bütün ardılları arasındaki ilişkilerde sıkılık durumunun 
düzenleyici rolü olmadığı saptanmıştır. 
Abstract 
In this study, it is aimed to investigate the moderation 
roles of perceived organizational support and tightness 
in the relationships between felt accountability and its 
consequences. For this purpose, 863 data were obtained 
in Adana City Hospital via survey method. The results 
show that felt accountability was positively associated 
with job-related tension, the dimensions of emotional 
labor and contextual performance, but negatively 
correlated with job satisfaction. Moreover, perceived 
organizational support had a moderation role between 
felt accountability and some consequences (job 
satisfaction, contextual performance, histrionics), 
whereas it did no moderation role between felt 
accountability and the other consequences (work-
related tension, deep action, hidden emotions). 
Similarly, there was no moderation effects of the 
tightness in the relationships between felt accountability 
and its all consequences. 
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1. Giriş 
Sağlık hizmetlerinde, eğitimde, cezai ve hukuki adalette, işletmelerde ve özellikle siyasette; 
kimin, kime karşı, hangi konuda ve hangi temel kurallar çerçevesinde hesap vermesi 
gerektiğini dikkate alan modern bir terim (Lerner ve Tetlock, 1999: 255) olarak nitelendirilen 
hesap verebilirlik kavramı bir tarafın faaliyetlerini gerekçelendirdiği ve sorumluluk aldığı 
prosedürleri ve süreçleri içerdiğinden sağlık hizmetlerinde önemli bir konu haline gelmiştir 
(Emanuel ve Emanuel, 1996: 229). Sağlık hizmetlerinde hükümet, hastane, yatırımcılar ve 
sermaye verenler, bireysel hastalar, doktorlar, hemşireler, fizyoterapistler, özel sektör 
çalışanları, mesleki teşkilatlar, avukatlar ve mahkemeler gibi çeşitli taraflara hesap verilmekte 
veya bu taraflar kişileri yaptıklarından sorumlu tutmaktadır (Emanuel ve Emanuel, 1996: 230). 
Türkiye’de Sağlık Bakanlığı sağlık hizmetlerinde örgütsel ve finansman açıdan kamu-özel iş 
birliği yöntemini kullanmayı tercih etmiştir (Kerman vd., 2012: 14). Kamu-özel iş birliğinde ilgili 
tarafların farklı davranışsal ve motivasyonel yapılanmalarının olması, beklentilerinin, karar 
alma süreçlerinin önemli ölçüde farklı olması, hesap verebilirlik anlayışının yapılandırılmasını 
son derece zorlaştırmakta (Diggs ve Roman, 2012: 293) ve sağlık kuruluşlarını, uyum 
sağlamaları gereken yeni hesap verebilirlik gereksinimleriyle karşı karşıya (Kromm, 2014: 6) 
bırakmaktadır. 
İlgili alanyazında hesap verebilirlik olgusuna yaşamın birçok alanında ilgi söz konusuyken 
kavramın birey düzeyinde pek ele alınmadığı, (Lerner ve Tetlock, 1999: 255) örgütlerdeki 
hesap verebilirlik araştırılırken örgüt tarafından açıkça uygulanan süreç ve prosedürleri içeren 
resmi hesap verebilirlik mekanizmalarına odaklanıldığı (Hall ve Ferris, 2011: 132) kurumsal 
yönetişim alanının incelenerek hesap verebilirliğin örgüt düzeyinde incelendiği ve bireysel 
düzeyde incelenen; bireysel hesap verebilirlik olarak belirtilen psikolojik mekanizmaların 
dikkate alınmadığı (Hall, 2005: 1) saptanmıştır.  
Örgütsel sistemlerde veya insan kaynakları sistemlerinde hesap verebilirlik koşullarının 
çalışan davranışını nasıl etkilediğini sorgulamak mantıklı göründüğünden (Frink ve Ferris, 
1998: 1260) bu araştırmada bireysel düzeyde hesap verebilirliğin çalışanların çeşitli tutum ve 
davranışları üzerindeki etkileri ortaya konularak, bireysel hesap verebilirlik ve ardılları 
arasındaki ilişkilerde bazı değişkenlerin düzenleyici rolü incelenecektir. Bu çerçevede 
alanyazında bireysel hesap verebilirlik ve ardılları incelenirken bağımlı değişkenlerin, duygusal 
durumlar, davranışlar, bilişsellik ve kararlar olmak üzere 4 gruba ayrıldığı (Hall vd., 2017: 212) 
görülmektedir. Araştırmamızda bu sınıflandırma dikkate alınarak ardıl değişkenler kapsamında 
duygusal durum olarak iş tatmini ve işe bağlı gerginlik; davranışlar olarak bağlamsal 
performans, bilişsellik olarak duygusal emek ve boyutları ele alınmıştır. Ayrıca, bireysel hesap 
verebilirlik ve ardılları arasındaki ilişkilerde düzenleyici değişkenlerin; odaklanılan aktörün 
özellikleri, izleyicinin özellikleri, görevin nitelikleri, bağlamsal koşullar, duygusal değişkenler ve 
kültürel değişkenler olmak üzere 6 gruba ayrıldığı (Hall vd., 2017: 211) göze çarpmaktadır. 
Ancak ilgili alanyazında bireysel düzeyde hesap verebilirlik ve ardılları arasındaki ilişkilerde 
düzenleyici değişken etkisi ile ilgilenen az sayıda çalışma olduğu (Hall, 2005: 32) tespit 
edilmiştir. İncelenen düzenleyici değişkenlerden bazıları ise iş belirsizliği (Fandt ve Ferris, 
1990; Ferris vd., 1997), iş özerkliği (Hall vd., 2006), bağlamsal faktörler (Tetlock vd., 2013), 
kötü eğilimli denetim (Breaux vd., 2008), kişilik özellikleri (Yarnold vd., 1988), algılanan 
örgütsel destek (Hall, 2005; Wikhamn ve Hall, 2014), algılanan kontrol (Hall, 2005), kişi-çevre 
uyumu (Lanivich vd., 2010) gibi kavramlardır. Bu noktada söz konusu incelenen değişkenler 
arasında kültürel bir değişkenin incelenmediği saptanmıştır. Buradan hareketle, örgüt 
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kültüründe yeni bir boyut olarak değerlendirilen sıkılık-esneklik kavramının alanyazında 
saptanan ilgili boşluğu dolduracağını ve algılanan örgütsel destek kavramının da farklı bir 
kültür olarak Türkiye bağlamında incelenecek olması gerekçesiyle bu araştırmanın alanyazına 
katkı sağlayacağını düşünmekteyiz.  
2. Kavramsal ve Kuramsal Çerçeve 
2.1. Bireysel Düzeyde Hesap Verebilirlik 
Bireysel düzeyde hesap verebilirlik, dışsal toplumsal kısıtlamaların nasıl içselleştirildiğini ve 
davranışı nasıl etkilediğini anlamak için geliştirilmiş yeni bir psikolojik mekanizmadır (Gelfand 
vd., 2006: 1227). Bireysel düzeyde hesap verebilirlik, “bir kişinin kararlarının ya da 
eylemlerinin, önemli izleyiciler veya kişinin kendisi tarafından değerlendirilmeye tabi 
tutulacağına dair örtük veya açık bir beklenti ile beklenen bu değerlendirmelere dayanan 
potansiyel ödüller veya yaptırımlar alacağına ilişkin inançtır” (Hall, 2005: 21). Bireysel düzeyde 
hesap verebilirlik kuramı, iki farklı yaklaşım temelinde incelenmektedir. Birincisinde, bireyin 
bilişsel süreçleri, tepkileri ve davranışlarıyla ilgilenilen bireyin hesap verebilirliğine 
odaklanılmaktadır (Brunhart, 2013: 32). Bu yaklaşıma Tetlock’un önerdiği (1983a; 1983b; 
1985a; 1985b; 1992) “sosyal durumsallık modeli” ve Schlenker’in belirttiği “üçlü sorumluluk 
modeli” ve “hesap verebilirlik piramidi” (Schlenker ve Weigold, 1989; Schlenker vd., 1994: 
635; Schlenker vd., 2001: 17; Schlenker vd., 2009: 333) katkı sağlamıştır. İkincisinde ise 
örgütlerdeki bireysel hesap verebilirlik üzerine odaklanılmaktadır (Brunhart, 2013: 32). Bu 
araştırma akışında Ferris vd., (1995), Ferris vd. (1997); Frink ve Ferris (1998, 1999); Frink ve 
Klimoski, (1998); Hall vd., (2003); Hall (2005) gibi araştırmacılar katkıda bulunmuştur.  
Cumming ve Anton (1990) ve Schlenker ve arkadaşları (1994) hesap verebilirliğin 
sorumluluktan farklı olduğunu belirtmektedir. Örgütlerde bireysel düzeyde hesap verebilirlik 
kavramına katkıda bulunan çalışmalardan, Tetlock (1983a, 1983b, 1985a, 1985b, 1992), Frink 
ve Ferris (1998, 1999), Frink ve Klimoski (1998), Quinn ve Schlenker (2002) çalışmalarını 
ağırlıklı olmak üzere fenomenolojik bakış açısı ile yani ruhsal durumu göz önünde 
bulundurarak yürütmüşlerdir. Cummings ve Anton (1990), Fandt ve Ferris (1990), Mitchell 
(1993), Ferris ve arkadaşları (1997), Hochwarter ve arkadaşları (2005) ise çalışmalarında işlerin 
durumu ile ilgili bakış açısını kullanmışlardır. Hall ve arkadaşları (2003), Hall (2005), Hall ve 
arkadaşları (2006) ise hem fenomolojik bakış açısını ruhsal durumu, hem de işlerin durumunu 
objektif bakış açısını kullanmışlardır (Brunhart, 2013: 58). 
Bireysel düzeyde hesap verebilirlik bir izleyicinin, bir aktöre yüklediği sorumlulukların 
aksine; aktörün hesap verebilirliğine ilişkin algılarına dayanır (Frink ve Klimoski, 1998; Hall, 
Frink ve Buckley, 2017: 205). Bu bağlamda, bireysel hesap verebilirlik, bir bireyin birisi 
tarafından değerlendirildiğine ve bireyin kararları veya eylemleri için sorumlu olduğuna/hesap 
vereceğine dair algılanan ihtimaldir (Frink ve Ferris, 1998: 1260). Bireysel düzeyde hesap 
verebilirlik, genellikle basit bir şekilde hesap verebilirlik olarak adlandırılmaktadır ve bir 
bireyin kendi hesap verebilirliğine ilişkin bireysel algılarıdır (Hall vd., 2017: 205).  
Örgütlerde ve bireysel hesap verebilirlik kavramının vekalet teorisi (Jensen ve Meckling, 
1976), temsil teorisi (Donaldson ve Davis, 1991), rol teorisi (Katz ve Kahn, 1978), kontrol 
teorisi (Ouchi, 1977), sosyal kolaylaştırma teorisi (Zajonc, 1965) ve değerlendirilme endişesi 
teorisine (Cottrell, 1972) dayandırıldığı ve bu kuramlara ilişkin varsayımlardan ve 
beklentilerden yola çıktığı veya bu kuramlarla ilişkili olduğu belirtilmektedir (Hall, 2005: 12; 
Schillemans ve Busuioc, 2015: 192; Keay, 2017: 1296). 
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Bu araştırmada öncelikle Cumming ve Anton (1990) ve Schlenker ve arkadaşlarının (1994) 
çalışmalarıyla benzer şekilde, hesap verebilirliğin sorumluluktan farklı olduğu düşüncesi 
dikkate alınmaktadır. Ayrıca, mevcut çalışmada Tetlock (1983a, 1983b, 1985a, 1985b, 1992) 
tarafından önerilen bireysel hesap verebilirliğin öznel algısının incelendiği hesap verebilirliğe 
ilişkin fenomenolojik bakış açısı benimsenmiş ve Frink ve Klimoski (1998) tarafından savunulan 
hesap verebilirliğe yönelik rol teorisi yaklaşımı benimsenmiştir. Araştırmamızda ayrıca, Hall 
(2005: 21) tarafından daha önceki araştırmacıların çalışmalarına dayandırarak önerdiği 
tanımlama dikkate alınmaktadır. Buna göre bireysel hesap verebilirlik, “bir kişinin kararlarının 
ya da eylemlerinin, önemli izleyiciler veya kişinin kendisi tarafından değerlendirilmeye tabi 
tutulacağına dair örtük veya açık bir beklenti ile beklenen bu değerlendirmelere dayanan 
potansiyel ödüller veya yaptırımlar alacağına ilişkin inançtır” (Hall, 2005: 21). 
2.2. Bireysel Düzeyde Verebilirliğin Ardılları ve İlgili Literatür  
Hesap verebilirliğin bağımlı değişkenleri olarak incelenecek kavramları Hall ve arkadaşları 
(2017: 212) duygusal durumlar, davranışlar, bilişsellik ve kararlar olmak üzere 4 kategoriye 
ayırmıştır. Araştırmamızda ardıllar, Hall ve arkadaşlarının (2017: 212) sınıflandırması dikkate 
alınmıştır. Duygusal durum olarak iş tatmini ve işe bağlı gerginlik; davranışlar olarak bağlamsal 
performans, bilişsellik olarak duygusal emek ve boyutları incelenmiştir. 
2.2.1. İş Tatmini ve Bireysel Düzeyde Hesap Verebilirlik ile İlişkisi 
Bir kişinin “gerçekten işimden memnunum” demesine neden olan psikolojik, fizyolojik ve 
çevresel koşulların bir birleşimi (Ali, 2008: 241) olan iş tatmini, örgütlerde bireysel düzeyde 
hissedilen hesap verebilirlik tartışmasında önemli sonuçlardan biridir ve hesap verebilirliğin 
artması bireyler için bir stres yaratırsa, o bireylerin iş tatmini üzerinde de bir etki 
beklenmektedir (Breaux vd., 2008: 114). Literatürde bazı çalışmalarda hesap verebilirlik ve iş 
tatmini arasında pozitif ilişki (Specht, 1996; Thoms vd., 2002, Sorensen vd., 2009; Breaux vd., 
2008; Breaux vd., 2009; Laird vd., 2009; Laird vd., 2015; Royle, 2017) bazılarında negatif ilişki 
(Hall, vd., 2006; Lanivich, vd., 2010) olduğu tespit edilmiştir. 
2.2.2. İşe Bağlı Gerginlik ve Bireysel Düzeyde Hesap Verebilirlik ile İlişkisi 
Bireyin iş rolleri ve olumsuz rol sonuçlarından kaynaklanan duygusal (Lusch ve Serpkenci, 
1990: 88) ve psikolojik bir durum olarak ele alınan ve bireyin çevresindeki stresörlere karşı 
verdiği psikolojik tepkiler olarak ifade edilen (Van Dyne vd., 2002: 59) işe bağlı gerginliğin 
ortaya çıkmasında çevresel, örgütsel etmenler ve kişisel özellikler (Beehr ve Newman, 1978: 
671) etkilidir. Hesap verebilirliğin genellikle, çalışan davranışları üzerinde olumlu bir etkisi 
olduğu kabul edilse de (Goodman vd., 2011: 75) iş gerginliği gibi gerilme reaksiyonlarını da 
yükseltebilmektedir (Hochwarter vd., 2007: 227). Yapılan araştırmalar (Hall vd., 2003; 
Hochwarter vd., 2007), hesap verebilirlikteki artışların yüksek düzeyde iş gerginliğine yol 
açacağını ileri sürmektedir (Breaux vd., 2008: 114). Çalışmalarda (Ferris vd.,1995; Hall 
vd.,2003; Hochwarter vd., 2005; Hall vd., 2006; Hochwarter vd., 2007; Breaux vd., 2008; Laird 
vd., 2009; Zellars vd., 2011) hesap verebilirlik ve işe bağlı gerginlik arasında pozitif ilişki tespit 
edilmiştir.  
2.2.3. Duygusal Emek ve Bireysel Düzeyde Hesap Verebilirlik ile İlişkisi 
Çalışanlar, örgüt temelli beklentileri karşılamak amacıyla duygusal gösterimlerini, örgütteki 
rollerine özgü düzenlemeye çalıştıklarında (Brotheridge ve Lee, 2003: 365) yani, 
deneyimleyebilecekleri gerçek duygulardan bağımsız olarak, örgütsel olarak uygun olan 
duygular sergilediklerinde duygusal emek (Hall vd., 2003: 44) söz konusu olmaktadır.  
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İlgili alanyazında duygusal emeğin çok boyutlu bir yapıya sahip olduğu (Brotheridge ve Lee, 
2003: 366; Çelik & Topsakal, 2016: 204) görülmektedir. Duygusal emek kavramının 
boyutlarından derinlemesine eylem boyutu, “uygun duygu ve ifadeleri gerçek anlamda 
gösterebilme çabaları” olarak tanımlanırken, gizlenen duygular boyutu, “belli bir durumda 
gösterilmesi kabul edilemez veya uygun görülmeyen duyguların saklanması” olarak 
tanımlanmakta ve duygusal emeğin bir diğer boyutu olarak incelenen sahte duygular boyutu 
ise, “çalışanın, gerçekten hissetmese bile belli duyguları göstermeye çalışması” (Dursun vd., 
2014: 14) olarak tanımlanmaktadır. 
Davranışlarından dolayı sorumlu tutulduğunu veya davranışlarına ilişkin hesap 
vereceklerini hisseden bireyler, performanslarının değerlendirileceğini düşünmekte, onları 
değerlendiren önemli izleyicilerden olumlu bir değerlendirme almak için “doğru” duyguları 
göstermeleri gerektiğine inanmakta ve davranışlarını ilgili izleyici tarafından kabul edileceğine 
inandıkları şekilde değiştirmektedirler (Hall vd., 2003: 44). Hall ve arkadaşları (2003), hesap 
verebilirlik ve duygusal emek arasında pozitif bir ilişki tespit etmiştir. 
2.2.4. Bağlamsal Performans ve Bireysel Düzeyde Hesap Verebilirlik ile İlişkisi 
Bağlamsal performans, resmi olarak işin bir parçası olmayan göreve ilişkin faaliyetleri 
yürütmek için gönüllü olmayı, örgütteki diğer kişilere yardım etmeyi ve onlarla iş birliği içinde 
olmayı (Borman ve Motowidlo, 1997: 100), iyi iş ilişkilerini sürdürmeyi (Van Scotter ve 
Motowidlo, 1996: 526) veya meslektaşlarını işle ilgili sorunlar hakkında uyarmayı, ekstra çaba 
göstermeyi, örgüt kurallarına ve prosedürlerine uymayı içermektedir (Sonnentag vd., 2008: 
429). Kişinin kararları ve eylemleri için sorumlu tutulma deneyiminin, iş performansını 
etkilediği ve arttırdığı kabul edilmektedir (Antonioni, 1994: 349). Yüksek düzeyde hesap 
verebilirlik hisseden çalışanların, potansiyel bir değerlendirme beklediğinden amirlerinden en 
olumlu görüşleri almak için önemli adımlar atacakları bu doğrultuda örgütsel vatandaşlık 
davranışı (Hall, vd., 2003: 42) ve örgüte yaptıkları katkılara dikkat çekmek için extra-rol 
davranışı sergileyebilecekleri (Hall ve Ferris, 2011: 133) ya da ekstra çalışma yapmak yerine 
yalnızca kendilerinden istenen, gerekli olan işleri yapabileceğini (Mitchell vd., 1998: 511) 
belirtmek de fayda vardır. Chen ve arkadaşları (2016) bireysel düzeyde hesap verebilirlik ve 
bağlamsal performans arasında pozitif bir ilişki saptamıştır. 
2.3. Bireysel Düzeyde Hesap Verebilirliğin Düzenleyici Değişkenleri 
Bireysel düzeyde hesap verebilirlik ve ardılları arasındaki ilişkide düzenleyici değişkenler 
“odaklanılan aktörün özellikleri, izleyicinin özellikleri, görevin nitelikleri, bağlamsal koşullar, 
duygusal değişkenler, kültürel değişkenler” olmak üzere 6 gruba ayrılmıştır (Hall vd., 2017: 
211). Algılanan örgütsel destek ve örgütlerin sıkılık durumu düzenleyici değişkenlerimizdir.  
2.3.1. Örgüt Kültüründe Yeni Boyut Sıkılık-Esneklik 
Sıkılık-esneklik kavramını, Gelfand ve arkadaşları (2006: 1226) “belirli bir toplumdaki, 
toplumsal normların gücü ve yaptırım düzeyi” olarak tanımlamaktadır. Sıkı bir örgüt kültürüne 
sahip örgütlerde, daha fazla düzen, uyum ve istikrara vurgu yapılmakta, merkeziyetçi ve 
biçimsel bir yapının olduğu (Üstün ve Kılıç, 2017: 965), üst düzey hiyerarşinin hakim olduğu, 
güç ve bilgi dağıtımında dikey yönlü bir iletişimin ön planda olduğu (Şen ve Basım, 2018a: 324)  
ancak örgütlerin değişime karşı kapalı ve tepkili olması beklenmektedir ve bu örgütlerde 
kısıtlama, kontrol ve baskının yüksek oranlarda görüldüğü (Wasti ve Fiş, 2010: 9), çalışan 
performansını değerlendirmek için gelişmiş performans izleme ve değerlendirme sistemleri 
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kullanıldığı, ve örgütsel hedeflere yeterince katkıda bulunmayan çalışanlar her zaman 
cezalandırıldığı  (Şen vd., 2019: 66) belirtilmektedir.  
Normların ve kuralların, davranış üzerindeki etkisini sorgulayan yeni bir kültürel boyut olan 
(Şen vd., 2019: 71) sıkılık-esneklik kavramı örgüt kültüründe yeni bir boyut olarak önemli bir 
bağlamsal faktördür ve belirli becerileri geliştirmek veya azaltmak ve bireylerin algısını 
etkilemek için etkili bir ortam yaratmaktadır (Altuncu, 2014: 40). Bu nedenle, sıkılık-esneklik 
ile “birey davranışlarının sosyal normlardan ve yaptırımlardan ne kadar etkilendiği” (Kılıç, vd., 
2020: 2880) araştırılabilmektedir. İlgili literatürde bireysel düzeyde hesap verebilirlik ve 
ardılları arasındaki ilişkilerde örgütlerin sıkılık durumunun düzenleyici değişken rolünü 
inceleyen çalışmaya rastlanmamıştır. Bununla birlikte, bireylerin çalıştıkları örgüt, çalışma 
ortamından etkilenerek, farklı davranış/tutumlar gösterebildiklerini (Şen ve Basım, 2018a: 
332) kanıtlamak amacıyla yapılan bazı çalışmalarda sıkılık-esnekliğin durumunun, düzenleyici 
rolü olduğu (Şen ve Basım, 2018a; Şen ve Basım, 2018b; Liu vd., 2018; Tang vd., 2019) bazı 
çalışmalarda ise düzenleyici rolü olmadığı (Altuncu, 2014; Lönnqvist, 2015; Şen vd., 2019) 
görülmüştür. Örgütlerin sıkılık durumunun, bireysel düzeyde hesap verebilirliğin zararlı 
etkilerini azaltacağını, olumlu etkilerini de arttıracağını düşünerek oluşturduğumuz 
hipotezlerimiz şunlardır: 
H1. Bireysel hesap verebilirlik ve iş tatmini arasındaki ilişkide örgütlerin sıkılık durumunun 
düzenleyici değişken etkisi vardır.  
H2. Bireysel hesap verebilirlik ve işe bağlı gerginlik/kaygı arasındaki ilişkide örgütlerin 
sıkılık durumunun düzenleyici değişken etkisi vardır.  
H3. Bireysel hesap verebilirlik ve duygusal emek arasındaki ilişkide örgütlerin sıkılık 
durumunun düzenleyici değişken etkisi vardır.  
H3a. Bireysel hesap verebilirlik ve derinlemesine eylem arasındaki örgütlerin sıkılık 
durumunun düzenleyici değişken etkisi vardır.  
H3b. Bireysel hesap verebilirlik ve sahte duygular arasındaki ilişkide örgütlerin sıkılık 
durumunun düzenleyici değişken etkisi vardır.  
H3c. Bireysel hesap verebilirlik ve gizlenen duygular arasındaki ilişkide örgütlerin sıkılık 
durumunun düzenleyici değişken etkisi vardır.  
H4. Bireysel hesap verebilirlik ve bağlamsal performans arasındaki ilişkide örgütlerin sıkılık 
durumunun düzenleyici değişken etkisi vardır. 
2.3.2. Algılanan Örgütsel Destek 
Algılanan örgütsel destek; “örgütlerin, çalışanlarının katkılarına ne ölçüde değer verdiğine 
ve çalışanlarının refahı ile ne kadar ilgilendiğine ilişkin” çalışanların oluşturduğu genel bir inanç 
(Eisenberger vd., 1997: 812), algı (Kurtessis vd., 2017: 1854) veya fikirlerdir (Dawley vd., 2010: 
239). Algılanan örgütsel desteğin, örgütsel ilişkileri yönetmede önemli olduğu (Cheng ve O-
Yang, 2018: 80), çalışanlar tarafından bireysel düzeyde hissedilen hesap verebilirlik ile iş 
tatminleri veya işe bağlı gerginlik arasındaki ilişkide (Hall, 2005; Wikhamn ve Hall, 2014) 
düzenleyici değişken etkisi olabileceği önerilmektedir. 
Alanyazında sadece Wikhamn ve Hall (2014) bireysel düzeyde hesap verebilirlik ve iş 
tatmini arasındaki ilişkide algılanan örgütsel desteğin düzenleyici rolünü incelemiş ve 
düzenleyici rolü olduğunu saptamıştır. Ayrıca literatürde bazı değişkenler arasındaki ilişkide 
algılanan örgütsel desteğin düzenleyici etkisi olduğunu saptayan çalışmalar (Lynch vd., 1999; 
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Stamper ve Johlke, 2003; Erdogan vd., 2004; Witt ve Carlson, 2006; Erdogan ve Enders, 2007; 
Nixon vd., 2011; Conway ve Coyle‐Shapiro, 2012; Hur vd., 2015; Palmer vd., 2017; Sökmen 
vd., 2017; Chung, 2017; Cheng ve O-Yang, 2018; Uzunbacak vd., 2018; Işık, 2019; Acaray, 
2019; Koçak, 2020) olduğu bazı çalışmalarda (Gopalkrishnan, 2011; Fettahlıoğlu ve Koca,2015) 
ise düzenleyici rolü olmadığı görülmüştür. Butts ve arkadaşları (2009) ise bazı değişkenler 
arasında algılanan örgütsel desteğin düzenleyici rolü olduğunu, bazı değişkenler arasında ise 
düzenleyici rolü olmadığını bulgulamıştır. Buna göre araştırma hipotezlerimiz şunlardır: 
H5. Bireysel hesap verebilirlik ve iş tatmini arasındaki ilişkide algılanan örgütsel desteğin 
düzenleyici değişken etkisi vardır.  
H6. Bireysel hesap verebilirlik ve işe bağlı gerginlik/kaygı arasındaki ilişkide algılanan 
örgütsel desteğin düzenleyici değişken etkisi vardır.  
H7. Bireysel hesap verebilirlik ve duygusal emek arasındaki ilişkide algılanan örgütsel 
desteğin düzenleyici değişken etkisi vardır.  
H7a. Bireysel hesap verebilirlik ve derinlemesine eylem arasındaki ilişkide algılanan 
örgütsel desteğin düzenleyici değişken etkisi vardır.  
H7b. Bireysel hesap verebilirlik ve sahte duygular arasındaki ilişkide algılanan örgütsel 
desteğin düzenleyici değişken etkisi vardır.  
H7c. Bireysel hesap verebilirlik ve gizlenen duygular arasındaki ilişkide algılanan örgütsel 
desteğin düzenleyici değişken etkisi vardır.  
H8. Bireysel hesap verebilirlik ve bağlamsal performans arasındaki ilişkide algılanan 
örgütsel desteğin düzenleyici değişken etkisi vardır. 
3. Metodoloji  
3.1. Araştırma Modeli  
Araştırmamızın kavramsal modeli Şekil 1’de gösterilmektedir. 
Şekil 1: Araştırma Modeli 
 
Araştırma modeli kapsamında bireysel düzeyde hesap verebilirlik kavramı bağımsız 
değişken olarak ele alınırken, iş tatmini, işe bağlı gerginlik, bağlamsal performans, duygusal 
emek ve boyutları ise bağımlı değişkenlerimizi oluşturmaktadır. Ayrıca, örgütlerin sıkılık 
durumu ve algılanan örgütsel destek düzenleyici değişken olarak değerlendirilmektedir.  
3.2. Araştırma Evreni ve Örneklemi 
Araştırmanın evreni Adana Şehir Eğitim ve Araştırma Hastanesi çalışanlarından 
oluşmaktadır. Zaman ve bütçe gibi kısıtlar nedeniyle evreninin tamamına ulaşılamadığından 
kolayda ve kartopu örnekleme metoduyla 911 anket toplanmış, 48 anket ise eksik bilgi 
içerdiğinden analizlere dahil edilmemiş ve 863 çalışana ait veri analizlerde kullanılmıştır.  
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3.3. Veri Toplama Yöntemi ve Araçları  
 Araştırmaya katılanlar, çoğunlukla görev açısından yoğun olan bir ortamda çalışan bireyler 
olduğundan araştırmaya ilişkin veri anket yöntemiyle, 5’li Likert ölçek kullanılarak (1: Kesinlikle 
Katılmıyorum ile 5: Kesinlikle katılıyorum arasında) kesitsel zaman aralığında (03.05.2018 ile 
31.08.2018 tarihleri arasında) toplanmıştır. Araştırmada kullanılan ölçüm araçları Tablo 
1’dedir. 
Tablo 1: Araştırmada Kullanılan Ölçüm Araçları 
Ölçüm Araçları Ölçüm Aracını Geliştirenler ve Türkçe’ye Uyarlayanlar Madde ve Boyutlar 
Bireysel Düzeyde 
Hesap Verebilirlik 
Hochwarter ve arkadaşları (2003) tarafından geliştirilmiştir. Bu çalışmada 
Türkçe’ye çevrilmiştir. 
8 madde; tek boyut 
İş Tatmini 
Brayfield ve Rothe (1951) 18’lik madde; Judge ve arkadaşlarının (1998) kısalttığı 
versiyon bu çalışmada Türkçe’ye çevrilmiştir. 
5 madde; tek boyut 
İşe Bağlı Gerginlik 
House ve Rizzo (1972) tarafından geliştirilen; Hall (2005) uyarlanan versiyon bu 
çalışmada Türkçe’ye çevrilmiştir. 
6 madde; tek boyut 
Örgütlerin Sıkılık 
Durumu 
Khandwalla (1976) tarafından geliştirilen, Wasti ve Fiş (2010) tarafından 
Türkçe’ye uyarlanan ölçüm aracı kullanılmıştır. 
5 madde; tek boyut 
Duygusal Emek 
Brotheridge ve Lee (2003) tarafından geliştirilen, Bazı araştırmacılar tarafından 
revize edilen (Lee ve Brotheridge, 2006), Revize edilen versiyonu, Lee ve 
Brotheridge, (2011) tarafından kullanıldığı görülmüştür. Lee ve Brotheridge 
2011 kullandığı versiyonu Dursun ve arkadaşları (2014) Türkçe’ye uyarlamıştır. 
Türkçe’ye uyarlanan versiyon kullanılmıştır. 
9 madde; 3 boyut 
Derinlemesine eylem (3 
madde) Sahte duygular 
(3 madde) 




Borman ve Motowidlo (1993- 1997) tarafından geliştirilen; Karakurum (2005) 
tezindeki Türkçe versiyonu kullanılmıştır. 
5 madde; tek boyut 
Algılanan Örgütsel 
Destek 
Eisenberger ve arkadaşları (1986) tarafından geliştirilen, Armstrong-Stassen ve 
Ursel (2009) tarafından kısaltılan versiyonun; Turunç ve Çelik (2010) tarafından 
uyarlanan Türkçe versiyonu kullanılmıştır. 
10 madde; tek boyut 
3.4. Katılımcı Profili 
Uygulamaya katılan 863 çalışanın %60’ının kadın, %40’ının erkek, %66,4’ünün evli, 
%33,6’nın bekâr olduğu görülmektedir. Örneklemdeki bireylerin, %7,2’si memur, %13,4’ü 
hemşire, %20,5’i doktor, %3,5’i ebe, olarak görev yaparken toplamda %44,6’sı ise devlet 
tarafından istihdam edilmektedir. %55,4’ü ise özel firma tarafından istihdam edilmiş 
personellerden oluşmaktadır. Örnekleme katılanların yaş ortalaması 34.00±7.09 iken yaş 
aralığı 19-65 yaşı kapsamakta, mesleki deneyime ilişkin ortalama 8.59±7.38 iken mesleki 
deneyim aralığı 1 ile 41 yıl arasındadır. 
3.5. Veri Analizi ve Bulgular  
Araştırmada normal dağılıma uygunluk, güvenilirlik, korelasyon, keşfedici faktör analizi, 
çoklu bağlantıya yönelik analizler için SPSS 18.00 programı; doğrulayıcı faktör analizi ve 
hipotez testleri için AMOS 23.00 programı kullanılmıştır. Değişkenler arasındaki parametre 
tahmininde yapısal eşitlik modellemesinde en çok (Hair vd., 2010: 636) ve en yaygın kullanılan 
(Chou ve Bentler, 1995: 38) en yüksek olabilirlik kestirim yöntemi kullanılmıştır. 
3.5.1. Analiz Öncesi Yapılan Testler, Ölçeklere İlişkin Güvenilirlik, Faktör Analizleri 
Normal dağılıma uygunluk, testlerle incelenmek istenirse, sıklıkla kullanılan yöntemler 
arasında Kolmogorov-Smirnov (K-S), Shapiro-Wilk (Hair vd., 2010: 72) testleri kullanılmaktadır. 
Bu gerekçeyle hipotezleri test etmeden önce değişkenlerin dağılım biçimlerini ortaya çıkarmak 
için yani tek değişkenli normalliği incelemek için çarpıklık ve basıklık değerlerine ve 
Kolmogorov-Smirnov (K-S), Shapiro-Wilk (Hair vd., 2010: 71-72) testlerine bakılmıştır. 
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Bulgulara göre veri normal dağılımdan sapma gösterdiğinden Tabachnick ve Fidell’in (2013: 
89) veri dönüştürme yöntemleri uygulanmıştır. Ölçeklerin güvenilirlik, keşfedici ve doğrulayıcı 
faktör analizi ve yapı geçerliliğine (AVE ve CR) ilişkin değerler Tablo 2’dedir. 
Tablo 2: Ölçüm Araçlarının Güvenilirlik, Faktör ve Yapı Geçerliliği Analizleri 
Değişken Boyut Madde KF DF Açık.var 
KMO;   χ² 
Serbestlik 









BDHV2 .845 .83 
%62.688 
KMO=0.899     
χ²=4283.998     
serbestlik 
derecesi=28     
p= 0.000 
.914 .624 .930 
BDHV1 .827 .83 
BDHV3 .827 .79 
BDHV7 .801 .76 
BDHV4 .801 .76 
BDHV5 .759 .68 
BDHV8 .734 .64 
BDHV6 .730 .62 
İş tatmini Tek boyut 
IT2 .896 .93 
%71.618 
KMO=0.850 
χ²=2760.079    
serbestlik 
derecesi=10   
p=0.000 
.90 .627 .892 
IT1 .868 .86 
IT4 .853 .90 
IT5ters .852 .72 











.887 .732 .942 
IBG5 .864 .94 
IBG2 .832 .85 
IBG6 .816 .91 
IBG1 .758 .77 















χ²=4965.898    
serbestlik 







.718 .884 DE1 .888 .83 
DE3 .875 .81 
Sahte Duygular 
DE5 .848 .88 
.724 .887 DE4 .839 .79 
DE6 .820 .88 
Gizlenen 
Duygular 
DE8 .862 .90 
.719 .884 DE9 .826 .77 




BP3 .878 .94 
%70.744 
KMO=0,820 
χ²=  2733,850     
serbestlik 
derecesi=10     
p= 0,000 
.895 .584 .873 
BP4 .877 .78 
BP1 .839 .78 
BP5 .828 .66 










derecesi=10   
p=0.000 
.823 .473 .816 
S2 .804 .647 
S3 .753 .567 
S5 .751 .564 





AOD3 .899 .809 
%67.444 
KMO= 0.919 
χ²= 232.926    
serbestlik 
derecesi= 28   
p=0.000 
.930 .614 .926 
AOD2 .877 .770 
AOD4 .859 .738 
AOD1 .829 .688 
AOD8 .829 .688 
AOD10 .779 .607 
AOD9 .778 .606 
AOD5 .700 .490 
KF: Keşfedici Faktör Analizi Faktör Yükleri; DF: Doğrulayıcı Faktör Analizi Faktör Yükleri; Açık. Var: Açıklanan Varyans; KMO: 
Kaiser-Meyer- Olkin testi; AVE: Average Variance Extracted; CR: Composite Reliability 
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Tablo 2’de görüldüğü üzere, araştırmada kullanılan bütün ölçüm araçlarının KMO değerleri 
0,50’den ve 0,70’ten (Leech vd., 2005) oldukça büyük değerler almıştır bu nedenle veri 
setimizin faktör analizi için yeterli büyüklükte olduğu söylenebilmektedir. Barlett küresellik 
testine ilişkin Ki-kare değerine ilişkin anlamlılık değeri p=0.00<0,05 olması nedeniyle 
araştırmamıza ilişkin veri setinin çok değişkenli normal dağılımdan geldiği söylenebilmektedir 
(Çokluk vd., 2012: 219). Çokluk ve arkadaşlarının (2012) önerdiği üzere faktör yüklerinin 0.32 
değerinden oldukça yüksek olduğu görülmektedir. Araştırmada kullanılan ölçüm araçlarının 
faktör yapılarına ilişkin açıklanan varyans değerleri de Hair ve arkadaşlarının (2010) önerdiği 
gibi %60 değerinden büyük oldukları tespit edilmiştir. Buna göre açıklanan varyansın yüksek 
olması, ilgili kavramın iyi ölçüldüğün bir kanıtı olarak (Büyüköztürk, 2002: 479) kabul edilebilir. 
Sonuç olarak model çerçevesinde ele alınan değişkenlerin orijinal ölçeklerine benzer şekilde 
faktör yapılarına sahip olduğu görülmüştür. Güvenilirlik analizleri neticesinde, algılanan 
örgütsel destek haricindeki diğer değişkenlerde içsel tutarlılık değerini azaltan ve maddeler 
arası herhangi bir sorunlu maddeye rastlanmamıştır ve ölçeklerde Cronbach Alpha>0,70 
görüldüğü gerekçesiyle (Hair vd., 2010: 124) içsel tutarlıklarının yüksek olduğu kanıtlanmıştır. 
Algılanan örgütsel destek ölçeğinde AOD6 ve AOD7 olarak ters kodlanan maddelerin diğer 
maddelerle korelasyonlarının çok düşük (0.174-0.194 gibi) olduğu ve düzeltilmiş madde-
toplam puan korelasyonları düşük olduğundan ve bu maddeler silinirse ölçeğin Cronbach 
Alpha katsayısının yükseldiği görüldüğünden bu iki maddenin ölçekten çıkarılmasına karar 
verilmiştir. Çünkü Madde-Toplam puan korelasyonunun en az 0,20 olması gerekmektedir 
(Kalkan ve Kaya, 2007: 38).  Bu nedenle analizlerde algılanan örgütsel destek ölçeğinin 8 
maddesi kullanılarak devam edilmiştir. Yapı geçerliliğinin göstergesi olarak hesaplanan bütün 
ölçüm araçlarının AVE ve CR değerleri de Hair ve arkadaşlarının (2010: 693) belirttiği (AVE> 
0.50; CR> 0.70), Huang ve arkadaşlarının, (2013: 219) kabul ettiği (AVE>0.40; CR>0.60) 
Yaşlıoğlu’nun (2017: 82) dile getirdiği (CR>AV) kriterleri sağlamakta ve doğrulayıcı faktör 
analizlerinin model uyum indeksleri Tablo 3’tedir.  
Tablo 3: Ölçeklerin Doğrulayıcı Faktör Analizine İlişkin Model Uyum İndeksleri 
Referans uyum indeksi χ2 χ2/df IFI TLI CFI GFI RMSEA 
İyi Uyum p>0.05 ≤3 ≥0.95 ≥0.95 ≥0.95 ≥0.90 ≤0.05 
Kabul Edilebilir Uyum - ≤4-5 0.94-0.90 0.94-0.90 >0.90 0.89-0.85 0.05-0.08 
BDHV modeli P<0.05 3.496 0.991 0.984 0.991 0.985 0.054 
IT modeli P=0,213 1.496 1.000 0.998 1.000 0.998 0.024 
IBG modeli P<0.05 2.563 0.996 0.992 0.996 0.986 0.058 
DE modeli P<0.05 2.693 0.992 0.988 0.992 0.984 0.044 
BP modeli P<0.05 4.437 0.999 0.987 0.999 0.998 0.063 
S modeli P<0.05 4.219 0.991 0.978 0.991 0.992 0.061 
AOD modeli P<0.05 3.544 0.993 0.986 0.993 0.985 0.054 
BDHV: Bireysel düzeyde hesap verebilirlik, IT: İş tatmini, IBG: İşe bağlı gerginlik, DE: Duygusal emek, BP: Bağlamsal 
performans, S: Sıkılık, AOD: Algılanan örgütsel destek 
Tablo 3’te görüldüğü üzere doğrulayıcı faktör analizlerine ilişkin model uyum indekslerinin 
bazıları kabul edilebilir uyum değerleri bazıları ise iyi uyum değerleri arasında yer almaktadır 
(Browne ve Cudeck, 1993). Ölçüm araçlarının gerek literatürde belirtilen özgün faktör yapısı 
gerekse araştırmamızda keşfedici faktör analizi sonucunda tespit edilen faktör yapıları 
doğrulanmıştır. Çoklu doğrusallıkta değişkenlerin birbirleriyle çok yüksek derecede ilişkili 
(örneğin genellikle, 0.90 ve üstü) olduğu ifade edilmektedir (Hair vd., 2010: 197).  
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Araştırmamızda çoklu bağlantı sorunu olup olmadığını sınamak için değişkenler arasındaki 
ikili ilişkiler incelenmiş, varyans artış faktörleri ve tolerans değerlerine bakılmıştır ve ilgili 
değerler Tablo 4’te gösterilmiştir. 
Tablo 4: Çoklu Bağlantı Sorununa İlişkin Analizler ve Değişkenler Arası Korelasyon Analizi 
Değişkenler TD VIF 1 2 3 4 5 6 7 
1. BDHV ,374 2,676 1,00       
2. IT ,624 1,604 -,401 1,00      
3. IBG ,613 1,632 ,522 -,549 1,00     
4. DEK ,807 1,239 ,324 -,201 ,272 1,00    
5. BP ,597 1,675 ,605 -,124 ,292 ,310 1,00   
6. S ,866 1,154 ,262 ,013 ,075 ,184 ,180 1,00  
7. AOD ,783 1,278 -,030 ,360 -,252 ,134 ,168 ,173 1,00 
Ortalama   3,70 3,08 3,42 3,25 3,68 3,70 2,89 
Standart sapma   0,96 1,19 1,04 0,83 1,03 0,87 1,05 
BDHV: Bireysel düzeyde hesap verebilirlik, IT: İş tatmini, IBG: İşe bağlı gerginlik, DE: Duygusal emek, BP: Bağlamsal 
performans, S: Sıkılık, AOD: Algılanan örgütsel destek; TD: Tolerans Değeri, VIF: Varyans Artış Faktörü 
Tablo 4’e göre değişkenlerin tolerans değerlerinin 0,1’den büyük (Mertler ve Vannatta 
Reinhart, 2017: 172), VIF değerlerinin ise 10’dan düşük olduğundan (Gürbüz ve Şahin, 2016: 
273) ve değişkenler arasındaki korelasyonlarda ise 0,90 değerini aşan bir durum 
saptanmadığından (Hair vd., 2010: 197) değişkenler arasında çoklu doğrusal bağlantı problemi 
yoktur. 
3.5.2. Örgütlerin Sıkılık Durumunun Düzenleyici Değişken Etkisi 
Sıkılık durumunun düzenleyici değişken etkisinin ölçüm modeli Şekil 2’de gösterilmektedir. 
Şekil 2: Sıkılık Durumunun Düzenleyici Değişken Etkisine İlişkin Ölçüm Modeli 
 
Şekil 2’de gösterilen modelin anlamlılığını saptamak amacıyla değişkenler arasındaki 
yolların anlamlılıklarına bakılmıştır. Bireysel düzeyde hesap verebilirlik ve sıkılık değişkenin 
etkileşimi (ZBDHV_X_ZSIKILIK) ile bütün bağımlı değişkenler arasındaki yollar ile sıkılık 
kavramının bazı bağımlı değişkenler ile (bağlamsal performans, gizlenen duygular) arasındaki 
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yollar istatiksel olarak anlamsız (p>0.05) olduğu saptanmıştır. Böyle bir durumda, anlamlı 
olmayan yolların modelden sırasıyla çıkarılarak yeniden analiz yapılması (Meydan ve Şeşen, 
2011: 109) öneri dikkate alınmıştır. Modelin nihai hali Şekil 3’te gösterilirken nihai modelin 
tahmin ve anlamlılıkları Tablo 5’te yer almaktadır. 
Şekil 3: S Düzenleyici Değişken Modelinde Nihai Ölçüm Modeli 
 
Tablo 5: S Düzenleyiciliğine İlişkin Nihai Ölçüm Modelindeki Tahmin ve Anlamlılıklar 
Tahmin edilen yollar (B) (β) S. hata Z değeri R2 P 
ZSD <--- ZBDHV ,232 ,232 ,034 6,802 0,067 *** 
ZSD <--- ZS ,070 ,070 ,034 2,068 0,067 ,039 
ZGD <--- ZBDHV ,078 ,078 ,026 3,014 0,460 ,003 
ZGD <--- ZSD ,655 ,655 ,026 25,327 0,460 *** 
ZIBG <--- ZBDHV ,504 ,504 ,030 16,612 0,299 *** 
ZDE <--- ZBDHV ,194 ,194 ,034 5,689 0,114 *** 
ZIBG <--- ZS -,077 -,077 ,030 -2,614 0,299 ,009 
ZDE <--- ZS ,112 ,112 ,033 3,380 0,114 *** 
ZDE <--- ZGD ,177 ,177 ,033 5,340 0,114 *** 
ZIBG <--- ZSD ,154 ,154 ,030 5,227 0,299 *** 
ZIT <--- ZBDHV -,205 -,205 ,034 -6,075 0,363 *** 
ZIT <--- ZS ,086 ,086 ,029 2,998 0,363 ,003 
ZIT <--- ZIBG -,439 -,438 ,033 -13,496 0,363 *** 
ZIT <--- ZDE ,164 ,164 ,029 5,721 0,363 *** 
ZIT <--- ZSD -,129 -,129 ,029 -4,476 0,363 *** 
ZBP <--- ZBDHV ,601 ,601 ,030 19,921 0,412 *** 
ZBP <--- ZDE ,126 ,126 ,028 4,506 0,363 *** 
ZBP <--- ZGD ,099 ,099 ,028 3,568 0,412 *** 
ZBP <--- ZIT ,134 ,135 ,029 4,618 0,412 *** 
*** ile belirtilmek istenen p<0,001 ifadesidir. B: Tahmin, β: Standardize edilmiş tahmin, S. hata: Standart hata 
Tablo 5’te yer alan bulgularda modeldeki bütün yollar p<0.05 olduğundan istatiksel olarak 
anlamlıdır. Değişkenlerin birbirleri üzerinde anlamlı etkiler söz konusuyken, düzenleyici 
değişkene ilişkin anlamlı yol olmadığından bireysel düzeyde hesap verebilirlik ve ardılları 
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arasındaki ilişkilerde örgütlerin sıkılık durumunun düzenleyici değişken etkisinin olduğunu 
öneren H1, H2, H3, H3a, H3b, H3c ve H4 hipotezleri desteklenmemiştir. Modele ilişkin uyum 
indeksleri ise Tablo 6’da gösterilmektedir. 
Tablo 6: S Düzenleyici Değişken Modelinde Nihai Ölçüm Modelinin Uyum İndeksleri 
Ölçüm İyi Uyum Kabul edilebilir Uyum Modelin Uyum İndeksleri 
(χ2/sd) ≤ 3 ≤ 4-5 1.427 
RMSEA ≤ 0.05 0.06-0.08 0,022 
RMR 0.00-0.05 0.05-0.08 0,015 
NFI ≥ 0.95 0.94-0.90 0,990 
CFI ≥ 0.97 ≥ 0.95 0,997 
GFI ≥ 0.90 0.89-0.85 0,995 
AGFI ≥ 0.90 0.89-0.85 0,983 
TLI ≥ 0.95 0.94-0.90 0,992 
Tablo 6’ya göre, bireysel hesap verebilirlik ve ardılları arasındaki yapısal eşitlik 
modellemesine ilişkin uyum indeksleri, χ2= 19.980 S.d.= 14 χ2/S.d.=1.427, p=0,131 olarak 
hesaplanmıştır. Düşük Ki-kare (χ2) değerine sahip olması, önerilen modelin toplanan veriye 
uygun olduğunun (Anderson ve Gerbing, 1984: 156) göstergesidir. RMSEA= 0,022, 
RMR=0,015, NFI =0,990, CFI = 0,995, GFI =0,995, AGFI= 0,983 ve TLI = 0,992 olarak 
bulgulandığından model uyum indekslerinin hepsi iyi uyum gösterdiği (Browne ve Cudeck, 
1993) söylenebilmektedir.   
3.5.3. Algılanan Örgütsel Desteğin Düzenleyici Değişken Etkisi 
Bireysel düzeyde hesap verebilirlik ve ardılları arasındaki ilişkilerde algılanan örgütsel 
desteğin düzenleyici değişken etkisinin olduğu varsayılan ölçüm modeli Şekil 4’te 
gösterilmektedir. 
Şekil 4: AOD Düzenleyici Değişken Etkisine İlişkin Model 
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Şekil 4’te gösterilen modelin anlamlılığını saptamak amacıyla öncelikle değişkenler 
arasındaki yolların anlamlılıklarına bakılmıştır. Sonuçlara göre, bireysel düzeyde hesap 
verebilirlik ve algılanan örgütsel destek değişkenin etkileşimi (ZBDHV_X_ZAOD) ile gizlenen 
duygular (p=0,450>0,05); işe bağlı gerginlik (p=0,053>0,05); derinlemesine eylem 
(p=0,051>0,05) arasındaki yollar istatiksel olarak anlamsız çıkmıştır. Bu çerçevede, H6. H7a. 
H7c. hipotezleri desteklenmemiştir. Anlamsız yollar çıkarıp analiz tekrardan yapıldığında 
algılanan örgütsel desteğin düzenleyicilik etkisine ilişkin modelin nihai hali Şekil 5’te, model 
uyum değerleri Tablo 7’de, modelin anlamlılık değerleri ise Tablo 8’dedir. 
Şekil 5: AOD Düzenleyici Değişken Modelinde Nihai Ölçüm Modeli 
 
Tablo 7: AOD Düzenleyici Değişken Modelinde Nihai Ölçüm Modelinin Uyum Değerleri 
Ölçüm İyi Uyum Kabul edilebilir Uyum Modelin Uyum İndeksleri 
(χ2/sd) ≤ 3 ≤ 4-5 2.198 
RMSEA ≤ 0.05 0.06-0.08 0,037 
RMR 0.00-0.05 0.05-0.08 0,018 
NFI ≥ 0.95 0.94-0.90 0,987 
CFI ≥ 0.97 ≥ 0.95 0,993 
GFI ≥ 0.90 0.89-0.85 0,993 
AGFI ≥ 0.90 0.89-0.85 0,975 
TLI ≥ 0.95 0.94-0.90 0,979 
Tablo 7’ye göre, algılanan örgütsel desteğin düzenleyici değişkene ilişkin nihai ölçüm 
modelinin uyum indeksleri, χ2=26.376; s.d.=12 χ2/S.d.=2.198, p=0,009’dır. Düşük Ki-kare (χ2) 
değeri, önerilen modelin toplanan veriye uygun olduğunu (Anderson ve Gerbing, 1984: 156); 
RMSEA= 0,037, RMR=0,018, NFI =0,987, CFI = 0,993, GFI =0,993, AGFI= 0,975 ve TLI = 0,979 
değerleri model uyum indekslerinin iyi uyum gösterdiğinin (Browne ve Cudeck, 1993) 
kanıtıdır. 
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Tablo 8: Algılanan Örgüt Desteğin Düzenleyiciliğine İlişkin Nihai Modelin Anlamlılığı 
Tahmin edilen yollar 
Tahmin 
(B) 
Stand.tahmin (β) S. hata Z R2 P 
ZIBG <--- ZBDHV ,522 ,522 ,028 18,533 ,315 *** 
ZIBG <--- ZAOD -,206 -,206 ,028 -7,303 ,315 *** 
ZSD <--- ZIBG ,234 ,234 ,038 6,095 ,126 *** 
ZSD <--- ZBDHV_x_ZAOD -,087 -,097 ,029 -3,041 ,126 ,002 
ZSD <--- ZAOD ,181 ,181 ,033 5,518 ,126 *** 
ZSD <--- ZBDHV ,128 ,129 ,038 3,416 ,126 *** 
ZDE <--- ZBDHV ,226 ,226 ,033 6,844 ,123 *** 
ZDE <--- ZSD ,161 ,160 ,033 4,825 ,123 *** 
ZDE <--- ZAOD ,150 ,150 ,032 4,661 ,123 *** 
ZBP <--- ZBDHV ,567 ,567 ,027 21,038 ,420 *** 
ZBP <--- ZBDHV_x_ZAOD ,063 ,070 ,023 2,704 ,420 ,007 
ZBP <--- ZAOD ,151 ,151 ,026 5,727 ,420 *** 
ZBP <--- ZDE ,140 ,140 ,027 5,117 ,420 *** 
ZIT <--- ZBDHV_x_ZAOD ,060 ,067 ,024 2,534 ,411 ,011 
ZIT <--- ZAOD ,239 ,239 ,028 8,593 ,411 *** 
ZIT <--- ZBDHV -,208 -,208 ,032 -6,553 ,411 *** 
ZIT <--- ZDE ,137 ,137 ,028 4,924 ,411 *** 
ZIT <--- ZIBG -,367 -,367 ,032 -11,378 ,411 *** 
ZIT <--- ZSD -,154 -,154 ,028 -5,434 ,411 *** 
ZGD <--- ZSD ,651 ,650 ,025 25,780 ,471 *** 
ZGD <--- ZBP ,131 ,131 ,025 5,182 ,471 *** 
*** ile belirtilmek istenen p<0,001 ifadesidir. B: Tahmin, β: Standardize edilmiş tahmin, S. hata: Standart hata 
Tablo 8’e göre, bireysel hesap verebilirlik ve iş tatmini arasındaki (R2= 0,411; β=0,067; 
p=0,011) ilişkide algılanan örgütsel desteğin 0,05 anlamlılık düzeyinde, bireysel hesap 
verebilirlik ve sahte duygular arasındaki (R2= 0,126; β= -0.097; p=0.002) ilişkide ve bireysel 
düzeyde hesap verebilirlik ve bağlamsal performans arasındaki ilişkide (R2= 0,420; β=-0.070; 
p=0.007) algılanan örgütsel desteğin 0.01 anlamlılık düzeyinde istatiksel açıdan anlamlı 
düzenleyici rolü tespit edilmiş ve H5 hipotezi, H7b hipotezi ve H8 hipotezi desteklenmiştir. 
Şekil 6: BDHV ve IT Arasında AOD Düzenleyici Değişkeni 
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Şekil 6’ya göre, algılanan örgütsel destek, bireysel düzeyde hesap verebilirlik ve iş tatmini 
arasındaki negatif ilişkiyi azaltmaktadır. 
Şekil 7: BDHV ve SD Arasında AOD Düzenleyici Değişken 
 
Şekil 8: BDHV ve BP arasında AOD düzenleyici değişkeni 
 
Şekil 7’e göre algılanan örgütsel destek bireysel düzeyde hesap verebilirlik ve sahte 
duygular arasındaki pozitif ilişkiyi azaltırken Şekil 8’e göre ise, bireysel hesap verebilirlik ve 
bağlamsal performans arasındaki ilişkiyi güçlendirdiği görülmektedir. 
4. Sonuç ve Tartışma 
Bu araştırma, hesap verebilirlik ve iş tatmini arasında negatif bir ilişkinin olduğu sonucunu 
paylaşan (Hall vd., 2006; Lanivich vd., 2010) çalışmalarıyla benzer sonuçlar gösterirken, hesap 
verebilirlik ve iş tatmini arasında pozitif bir ilişki bulgulayan (Specht, 1996; Thoms vd., 2002, 
Sorensen vd., 2009; Breaux vd., 2008; Breaux vd., 2009; Laird vd., 2009; Hall vd., 2009; Zellars 
vd., 2011; Wikhamn ve Hall, 2014; Laird vd., 2015; Royle, 2017) çalışmalarla örtüşmemektedir. 
Mevcut araştırmamız, (Ferris vd., 1995; Hall vd., 2003; Hochwarter vd., 2005; Hall vd., 2006; 
Hochwarter vd., 2007; Breaux vd., 2008; Laird vd., 2009; Zellars vd., 2011) çalışmalarıyla 
benzer şekilde hesap verebilirlik ve işe bağlı gerginlik arasında pozitif ilişki bulgulayarak bu 
çalışmaları desteklemektedir. Araştırmamızda bireysel hesap verebilirlik ve duygusal emek 
arasında pozitif bir ilişkinin ortaya çıkması, Hall ve arkadaşları (2003) çalışmasıyla ve Hall 
(2005) önerisiyle tutarlılık göstermektedir. Araştırmamızda bireysel hesap verebilirlik ve 
bağlamsal performans arasında pozitif bir ilişki saptanması ise Chen ve arkadaşları (2016) 
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çalışmasıyla uyumludur. Örgütlerin sıkılık durumunun bazı değişkenler arasında düzenleyici 
etkisi olabileceğini belirten çalışmalar (Şen ve Basım, 2018a; Şen ve Basım, 2018b; Liu vd., 
2018; Tang vd., 2019) olsa da araştırma bulgularımızda örgütlerin sıkılık durumunun istatiksel 
olarak bir düzenleyicilik etkisine rastlanmamıştır. Araştırmada bulguladığımız sonuç, alan 
yazında sıkılık-esnekliğin bazı değişkenler arasında düzenleyici rolü olmadığını bulgulayan 
(Altuncu, 2014; Lönnqvist, 2015; Şen ve Basım, 2018b; Şen vd., 2019) çalışmalarıyla benzerdir.  
Araştırma bulgularımızda bireysel hesap verebilirlik ve iş tatmini arasındaki ilişkide 
algılanan örgütsel desteğin düzenleyici rolü olduğu bulgusu Wikhamn ve Hall (2014) 
çalışmasını destekler niteliktedir ve hesap verebilirliğin iş tatmini gibi ardıllar üzerindeki 
negatif etkilerin algılanan örgütsel destek kullanılarak iyileştirilebileceği (Hall, 2005: 52) 
önerisiyle uyuşmaktadır. Ayrıca bireysel hesap verebilirliğin; bağlamsal performans ve sahte 
duygularla olan ilişkisinde algılanan örgütsel desteğin düzenleyici rolü olduğunu 
bulgulamamız, alanyazında algılanan örgütsel desteğin, bazı değişkenler arasındaki ilişkilerde 
düzenleyici rolü olduğunu saptayan çalışmalar (Lynch vd., 1999; Stamper ve Johlke, 2003; 
Erdogan vd., 2004; Witt ve Carlson, 2006; Erdogan ve Enders, 2007; Butts vd., 2009; Nixon vd., 
2011; Conway ve Coyle‐Shapiro, 2012; Hur vd., 2015; Palmer vd., 2017; Sökmen vd., 2017; 
Chung, 2017; Cheng ve O-Yang, 2018; Uzunbacak vd., 2018; Işık, 2019; Acaray, 2019; Koçak, 
2020) ile benzer sonuçlar göstermiştir. Bireysel hesap verebilirliğin işe bağlı gerginlik; 
derinlemesine eylem; gizlenen duygularla olan ilişkisinde algılanan örgütsel desteğin 
düzenleyici etkisi olmadığını bulgulamamız ise Butts vd., 2009; Gopalkrishnan (2011) ve 
Fettahlıoğlu ve Koca (2015) çalışmalarında algılanan örgütsel desteğin düzenleyici rolü 
bulmaması yönüyle benzerdir.  
Mevcut araştırmamızla, bireysel düzeyde hesap verebilirlik kavramının ardılları ve 
düzenleyici değişkenleri hakkında bilgiler sunulmasının yanı sıra önerilen modelde bireysel ve 
örgütsel faktörlerin bir arada incelenmesi ile meso-düzeyde hesap verebilirlik literatürüne 
kayda değer katkı sağlanmaktadır. 
5. Öneriler 
Hastaneler, okullar veya bankalar gibi herhangi bir kurumsal örgütte sosyal düzen 
hakkında konuşurken hesap verebilirlik, önemli bir kavram olarak görüldüğünden birlikte 
yaşamanın bir aracı olarak, hesap verebilirliğin dinamiklerini anlamak temel bir gereksinimdir 
(Altuncu, 2014: 2). Politika geliştirenlerin, kural koyucuların ve uygulamaya geçirenlerin, 
demokratik hesap verebilirliği sağlamak için de yeni stratejilerin geliştirilmesi gerektiğinin 
(Kettl, 2002: 77) vurgulanması önemlidir. Çünkü, kamu-özel sektör tarafları arasındaki 
ilişkilerin değişikliğe uğraması, hesap verebilirlik sınırlandırmalarının yani, kimin, kime karşı ne 
için hesap vereceği hususunun bulanıklaşmasına neden olacaktır (Diggs ve Roman 2012: 294) 
veya çoklu hesap verebilirlik sorununu ve gerginliği (Carnevale, 1985; Green vd., 2000: 1387) 
beraberinde getirecektir. Karmaşık iş birliklerinin olduğu örgütlerde ve ağlarda, hesap 
verebilirlikteki en küçük başarısızlıkların bile felaket sonuçlarına yol açabileceği (Diggs ve 
Roman, 2012: 308) göz ardı edilemeyecek bir sorun olduğundan politika geliştirenlerin, 
yöneticilerin bu hususa dikkat etmesi önem arz etmektedir.  
Kamu-özel iş birliğinin, sağlık sektöründe örgüt yapısı, sağlık hizmetinin örgütlenmesine 
ilişkin planlama ve yönetsel karar süreçleri, çalışanların iş bölümü, denetim biçimi, güç 
ilişkileri, çalışma ilişkileri, özetle bir bütün olarak yönetim ilişkileri üzerinde etkileri olduğu 
(Karasu, 2011: 256) gerekçesiyle Şehir hastanelerindeki hibrit örgüt yapısının özelliklerine göre 
yönetişim standartlarının tanımlanması (Kızıltaş Uzunali ve Görmez, 2019: 1147) ve 
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standartlar geliştirilirken bireysel hesap verebilirliğin; çalışanların eylemleri, davranışları ve 
tutumları üzerinde etkisi olduğu dikkate alınmasıyla hedeflenen başarımlara ulaşılabileceğini 
önerebiliriz. Nitekim, hesap verebilirliğin organizasyonların temel bir ilkesi olduğu ve 
bireylerin en azından belli bir dereceye kadar hesap verme konusunda sorumlu tutulmazsa 
örgütlerin etkili bir şekilde yürütülemeyeceği vurgulanmaktadır (Lerner ve Tetlock, 1999). 
Ancak, yüksek düzeyde bireysel hesap verebilirliğin de iş tatmininde azalma (Hall vd., 2006; 
Lanivich vd., 2010) ve işe bağlı gerginliği arttırmak (Ferris vd., 1995; Green vd., 2000; Hall vd., 
2003; Hochwarter vd., 2005; Hall vd., 2006; Hochwarter vd., 2007; Breaux vd., 2008; Laird vd., 
2009; Zellars vd., 2011) gibi negatif sonuçlara neden olduğu unutulmamalıdır. Ayrıca, 
bireylerin yüksek düzeyde hesap verebilirlik koşullarının olduğu ortamlarda aşırı derecede 
kontrol edildiğini hissettiği ve bunun da baskı ve gerilimin artmasına neden olabileceği 
(Hochwarter vd., 2005: 519) gözardı edilmemelidir. Bunlara ek olarak araştırmada ortaya 
konulan algılanan örgütsel desteğin bireysel hesap verebilirlik ve bazı ardıllar arasında 
düzenleyici etkisi olduğu sonucuna dayanarak ve örgütsel başarının sağlanmasında birincil 
unsurun; çalışanlar ve çalışanlar ile oluşturulacak ilişkilere dayandığı gerekçesiyle işgörenlere 
yönelik tasarlanan yönetimsel ilke ve politikalarda (Yetgin, 2016: 136) çalışanlar tarafından 
algılanan örgütsel desteğin dikkate alınması önerilmektedir. Ayrıca, araştırmada örgütlerin 
sıkılık durumunun bireysel hesap verebilirlik ve ardılları arasında herhangi bir düzenleyicilik 
etkisinin olmadığı sonucuna dayanarak, politika geliştirenlerin veya politikaları uygulayan 
yöneticilerin, çalışanlarının bireysel hesap verebilirliklerini güçlendirmek, geliştirmek, örgüt 
içinde hedeflenen amaçlarına ulaşmak (pozitif örgüt çıktılarını iş tatmini, performans, 
verimlilik vs. elde etmek) ve sürdürülebilir bir şekilde örgütün gelişimini sağlamak için kültürel 
olarak sıkı bir örgüt iklimi yerine esnek bir örgüt iklimi yaratmak için önlemler almaları 
gerektiği önerisine ek olarak çalışanlara odaklanan, çalışanların faydalarını ve beklentilerini 
gözeten, kişisel hak ve özgürlüklerini dikkate alarak karşılamaya çalışan destekleyici bir örgüt 
kültürünü benimsemelerinin örgütlerine daha fazla katkı sağlayabileceğini önerebiliriz. 
Bunlara ek olarak, bireysel hesap verebilirliğin “paylaşılan değerlerin ve inançların gerçekten 
bir yaşam tarzı olabileceğinin açık bir şekilde dile getirildiği bir örgüt kültürü” ile 
güçlendirilebileceği (Sinclair, 1995: 230) unutulmamalıdır.  
Bireysel düzeyde hesap verebilirlikle ilgili yapılan ampirik çalışmaların çoğunda, 
öğrencilerin kullanıldığı ve laboratuvar deneyleri olarak yapıldığı (Frink ve Ferris, 1998; Lerner 
ve Tetlock, 1999; Frink ve Ferris, 1999; Green vd., 2000; Hochwarter vd., 2005; Hochwarter 
vd., 2007; Breaux vd., 2008; Laird vd., 2009) ve gerçek çalışma ortamında işgörenler üzerinde 
inceleyen az sayıda araştırma (Hall vd., 2003; Hall, 2005; Hall vd., 2006; Hall vd., 2009; Hall ve 
Ferris, 2011; Mero vd., 2014; Chen vd. 2016) olduğundan ileride yapılacak araştırmalarda, 
bireysel düzeyde hesap verebilirliğin öncülleri, ardılları, düzenleyici ve aracı değişkenlerini 
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Moderation Roles of Perceived Organizational Support and Tightness of Organizations in Relationships between 
Felt Accountability and Its Consequences in Health Services: A Research in the City Hospital 
 
Although there is a widespread interest in the phenomenon of accountability in many areas of life, there has 
been no comprehensive psychological research about this concept (Lerner and Tetlock, 1999: 255). It has been 
determined that the psychological mechanisms examined at the individual level and stated as felt accountability are 
not taken into consedaration (Hall, 2005: 2). The aim of this research is to reveal the effects of felt accountability on 
various attitudes and behaviors of employees. The other aim of this study is to investigate the moderation roles of 
perceived organizational support and tightness of organizations in the relationships between felt accountability and 
its consequences that job satisfaction, job-related tension, contextual performance, emotional labor and the 
dimensions of emotional labor which are deep actions, histrionics, hidden emotions). The main questions of this 
research are: Does the tightness of organizations have a moderation effect on the relationships between felt 
accountability and its consequences?; Does the perceived organizational support have a moderation effect on the 
relationships between felt accountability and its consequences? 
Felt accountability refers to “an implicit or explicit expectation that one’s decisions or actions will be subject to 
evaluation by some salient audience(s) (including self) with the belief that there exists the potential for one to receive 
either rewards or sanctions based on this expected evaluation” (Hall, 2005: 21). When the literature is examined, it is 
found that while some researchers found (Specht, 1996; Thoms et al., 2002, Sorensen et al., 2009; Breaux et al., 
2008; Breaux et al., 2009; Laird et al., 2009; Laird et al., 2015; Royle, 2017) a positive correlation between felt 
accountability and job satisfaction; the other researchers (Hall et al., 2006; Lanivich et al., 2010) concluded that 
accountability and job satisfaction are negatively related. Some researchers’ results (Ferris et al.,1995; Hall et al., 
2003; Hochwarter et al., 2005; Hall et al., 2006; Hochwarter et al., 2007; Breaux et al., 2008; Laird, et al., 2009; Zellars 
et al., 2011) indicated that felt accountability and work-related tension is positively correlated. Similarly, it was 
observed that the results of Hall et al. (2003) showed a positive relationship between felt accountability and 
emotional labor and Chen et al. (2016) obtained that felt accountability and contextual performance are a positively 
related. Although some studies have looked at the moderation effect of tightness (Altuncu, 2014; Lönnqvist, 2015; 
Şen and Basım, 2018a; Şen and Basım, 2018b; Liu et al., 2018; Tang et al., 2019; Şen et al., 2019) there is no study 
examining the effect of tightness of organizations as a moderation variable in the relationships between felt 
accountability and its consequences in the literature. It was seen that some researhers (Lynch et al., 1999; Stamper 
and Johlke, 2003; Erdogan et al. , 2004; Witt and Carlson, 2006; Erdogan and Enders, 2007; Nixon et al., 2011; 
Gopalkrishnan, 2011; Conway and Coyle‐Shapiro, 2012; Hur et al., 2015; Fettahlıoğlu & Koca, 2015; Palmer et al., 
2017; Sökmen et al., 2017; Chung, 2017; Cheng and O-Yang, 2018; Uzunbacak et al., 2018; Işık, 2019; Acaray, 2019; 
Koçak, 2020) examined the perceived organizational support as a moderator variable but they did not investigate felt 
accountability in their studies. Only Wikhamn and Hall (2014) found that there was moderation role of perceived 
organizational support between felt accountability and job satisfaction.  
The data is obtained with the convenience and snowball sampling methods via survey from 863 employees 
working in Adana City Hospital. Research model have seven variables. Felt accountability is independent variable 
while job satisfaction, job-related tension, contextual performance and emotional labor are dependent variables. 
Tightness of organization and perceived organizational support are moderator variables. In this research, normality 
analysis, reliability analysis, exploratory factor analysis, multicollinearity analysis, corelation analysis were performed 
with SPSS 18.00 program. On the other hand, confirmatory factor analysis and the hypotheses were tested with 
AMOS 23.00 program. 
As a result, felt accountability was positively associated with job-related tension, the dimensions of emotional 
labor and contextual performance, but negatively correlated with job satisfaction. Moreover, perceived 
organizational support had a moderation role between felt accountability and some consequences (job satisfaction, 
contextual performance, histrionics), whereas it had no moderation role between felt accountability and the other 
consequences (work-related tension, deep action, hidden emotions). Similarly, there was no moderation effects of 
the tightness in the relationship between felt accountability and its all consequences. The results we obtained in the 
study are consistent with the literature. This study provides information about consequences and moderators of felt 
accountability. Based on research findings, felt accountability has an impact on a variety of work attitudes and the 
results regarding the moderation variables of felt accountability contributed to the literature. Our current research 
makes a significant contribution to the meso-level accountability literature by integrating the individual (internal) and 
organizational (external) factors in the proposed model. 
